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Resumen

El objetivo del presente articulo es analizar el impacto que tiene la moti-
vacion en el rendimiento laboral de Cinépolis Plaza Feria Sahuayo, a partir
de la revision de la literatura tedrica y empirica. Metodoldgicamente se
realizd un estudio descriptivo y explicativo que describe los conceptos
relacionados con los elementos antes mencionados y se explica la relacion
de las variables sujetas de estudio la independiente es la motivacién y
la dependiente el rendimiento laboral. La investigacion es mixta, ya que
se conforma de una parte cualitativa y otra de caracter cuantitativo, de
tipo correlacional. Los principales resultados que se obtienen son las
correlaciones de Pearson de 0.698 entre las variables, en los indicadores
capacitacion con expectativas 0.892 y providencia de la recompensa con
incentivos 0.825. Se concluye que el impacto que tiene la motivacion

en el rendimiento laboral es significativo por presentar una correlacion
117



ciencias econémicas 15.01 / enero—junio / 2018 / paginas 117-130 / Divulgaciéon cientifica

118

Palabras clave
* work performance
o film industry

* motivation

Palavras-chave

* Desempenho laboral

* inddstria cinematografica
* motivagéo

positiva considerable. Ademéas se determinan los indicadores que tienen
mayor impacto, la capacitacion con las expectativas y la providencia de la
recompensa con los incentivos.

Abstract

The aim of this article is to analyze the impact of motivation on work
performance in Cinépolis Plaza Feria Sahuayo, based on a review of the
theoretical and empirical literature. As regards methodology, a descriptive
and explanatory study that describes the concepts related to the aforemen-
tioned elements and explains the relationship of the variables subject to
study was carried out. The independent variable under study is motivation
whereas the dependent one is work performance. The research is mixed,
since it includes a qualitative and a quantitative part, the latter being
correlational. The main results obtained are: the Pearson correlations of
0.698 among the variables, in the training indicators with expectations
0.892 and providence of the reward with 0.825 incentives. Conclusions
show that the impact of motivation on work performance is significant
because there is a considerable positive correlation. Moreover, it has been
found that the indicators which have the greatest impact are training with
expectations and the providing of reward with incentives..

Resumo

0 objetivo do presente artigo é analisar o impacto que tem a motivagao no
rendimento laboral da Cinépolis Plaza Feria Sahuayo, a partir da revisdo
da literatura tedrica e empirica. Metodologicamente realizou-se um estudo
descritivo e explicativo que descreve os conceitos relacionados com os
elementos antes citados e explica-se a relacdo das varidveis de estudo,
a independente é a motivacdo e a dependente € o rendimento laboral. A
pesquisa ¢ mista, ja que conforma-se de uma parte qualitativa e outra
de carater quantitativo, do tipo correlacional. Dentro dos principais resul-
tados que se obtém sao as correlagdes de Pearson de 0.698 entre as vari-
aveis, nos indicadores capacitagdo com expectativas 0.892 e providéncia
da recompensa com incentivos 0.825. Conclui-se que o impacto que tem
a motivagdo no rendimento laboral é significativo por apresentar uma
correlagdo positiva considerédvel, alias determinam-se os indicadores que
tém maior impacto, a capacitacao com as expectativas e a providéncia da
recompensa com o0s incentivos.



1. Introduccion

En los Gltimos afios y en la actualidad el mercado
laboral ha sido victima de varios cambios que
afectan el sueldo, asi como las retribuciones en
gfectivo, y que ya no son los métodos mas iddneos
para motivar a los empleados de las diferentes
empresas u organizaciones. Es por ello que se
estan implementando otras maneras de retribuirles
sus esfuerzos y hacerles sentir compensados: la
flexibilidad, el desarrollo personal y las medidas de
conciliacion, todo esto conocido como «el salario
emocional» (NUfiez, Pérez y Fernandez, 2008).

Hoy en dia, la motivacion y el desempefio laboral
son dos de los muchos problemas a los que se
enfrentan las empresas, pues conseguir un equipo
humano con la mayor profesionalidad, altamente
motivado y comprometido con los objetivos de la
empresa es tarea primordial de las organizaciones
que requieren mantener el nivel de competitividad
(Dfaz, Diaz y Morales, 2014). Entonces, se consi-
dera lo que menciona al respecto Diaz, Diaz y
Morales (2014) sobre la relacién estrecha que tiene
la motivacion con las competencias basicas de la
inteligencia emocional, donde el conocimiento del
propio trabajador y sus gustos aumentan la produc-
tividad de las organizaciones.

En los dos primeros apartados se presenta el
estado del arte de las variables; en este caso de
estudio, la independiente es la motivacion y la
dependiente es el rendimiento laboral. El tercer
apartado contempla las teorias que se relacionan
con el objeto de estudio entre las cuales esta la
jerarquizacion de las necesidades, la teoria de rela-
ciones humanas, entre otras. Ademas, se presentan
diferentes investigaciones que han realizado
algunos autores.

El cuarto apartado considera el marco contextual
de Cinépolis Plaza Feria Sahuayo que inicia sus
operaciones en diciembre de 2014. Esta sucursal
se encuentra ubicada en Sahuayo de Morelos,
Michoacan, México. Los métodos de investigacion
se presentan en el quinto apartado que inicia con
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la identificacion del tipo de investigacién, posterior-
mente aborda los instrumentos de investigacidn, el
universo, la muestra y por Gltimo el instrumento que
se aplico.

Los resultados estadisticos de los indicadores y
las variables conforman el sexto apartado.

En los tltimos, se contempla el analisis y discu-
sion de las aportaciones que se hacen con esta
investigacion y las otras que se han efectuado con
las variables que se relacionan; asi como las conclu-
siones en las cuales se considera el cumplimiento
del objetivo de la investigacion y los hallazgos.

En base a lo anteriormente expuesto se plantea
la pregunta de investigacion: icomo impacta la
motivacion en el rendimiento laboral de Cinépolis
Plaza Feria Sahuayo? y el objetivo que es analizar
el impacto que tiene la motivacidn en el rendimiento
laboral de Cinépolis Plaza Feria Sahuayo que satis-
faga las necesidades de los individuos y las de la
empresa en la cual se encuentren trabajando.

2. Estado del arte

de la motivacion

Para Tayson (2006) la motivacion se puede definir
como «una fuerza interna que impulsa a los seres
humanos a comportarse de diversas maneras Y,
por tanto, es una parte muy importante del estudio
de la individualidad humana». Otra definicion es
la que presenta Arias y Heredia (2010:536): «la
motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de proveer mantener y dirigir la conducta
hacia un objeto».

Mankeliunas (1990), citado por Alejo (1993),
sostiene que la motivacion es un conjunto genérico
que nombra a las variables que pueden ser dedu-
cidas directamente de los estimulos externos pero
que influye en la direccion, intensidad y coordina-
cién de los modos de comportamiento, tendientes a
alcanzar mentas.
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3. Estado del arte

del desempeiio laboral

Seglin Chiavenato (2009:236), el desempefio
laboral es una herramienta que mide la armonia
que existe entre los empleados y sus funciones,
en una empresa. Esta herramienta brinda infor-
macion sobre su desempefo y sus competencias
individuales con la finalidad de identificar areas de
mejora continua que incrementen su colaboracion
al logro de los objetivos de la empresa. En cambio,
Bohlander (2003:23) afirma que el desempefio
laboral «es la eficiencia con la cual el personal
cumple sus funciones dentro de una organiza-
cion», es decir el empefio que el trabajador pone
para realizar sus funciones dentro de la organiza-
cion orientado hacia el éxito, siendo responsable y
cumpliendo con lo indicado en su rol dentro de la
empresa, para su propio beneficio.

Segln Hernandez (2002), citado por Ganga
Contreras, Fernandez, y Araya (2009:85), el desem-
pefio laboral es un concepto relativamente nuevo en
la administracion pdblica y lo podemos interpretar
cOmo una nocion estratégica en la que se asocian
las metas logradas y los recursos organizativos
utilizados para este fin, enmarcados en condiciones
de exigencia particular que le impone el medio
ambiente a la organizacion.

En cada una de las organizaciones, sin importar
el objetivo por el que se crearon, uno de los factores
que pueden hacerlas méas competitivas son sus
empleados, ya que son quienes toman y ejecutan las
decisiones en la administracion de las empresas.
Por ello se tomaron como referencia las siguientes
teorias que fortalecen el impacto de la motivacion
en el rendimiento laboral.

En 1943 Maslow expuso una teoria de la
motivacién en la cual las necesidades humanas
estan jerarquizadas y dispuestas en niveles de
acuerdo con su importancia e influencia. Para que el
ser humano pueda realizarse, tanto personal como
organizacionalmente, tiene que cumplir con las
necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales, de
autoestima y de autorrealizacion (Villareal, 2007).

Otra de las teorfas que contribuyen a la moti-
vacion de los empleados es la de relaciones
humanas desarrollada por Elton Mayo (1946), la
cual surgid como consecuencia del experimento
de Hawthorne para contrarrestar la tendencia a
la deshumanizacion del trabajo que implicaba la
teoria clsica de Taylor y de Fayol. El experimento de
Hawthorne que se realizo en 1927, permitié sentar
los principios basicos de las relaciones humanas
como son: observar las cosas desde el punto de
vista de la otra persona, brindar auténticos elogios
y verdadera valoracion, dominar el poder del entu-
siasmo; respetar la dignidad de los demas, y por
(ltimo no ser demasiado critico (Chiavenato, 2012).

Con la finalidad de investigar la existencia de
estudios similares o parecidos a la presente inves-
tigacion, se muestran los resultados o hallazgos de
temas relacionados con la motivacion y el desem-
pefio laboral (Tabla 1).

4. Marco contextual

La empresa matriz del expositor, Cinépolis, fue
fundada en México en 1971 por el Lic. Enrique
Ramirez Miguel con la apertura del Cine la Raza,
ubicado en la ciudad de México. Posteriormente,
en el afio 1972, surgen los cinemas Gemelos y en
1973 comienza la expansién con el concepto multi-
cinema. En el afo 1994 nace la marca de Ciné-
polis; actualmente es la cuarta cadena de exhibi-
cion a nivel mundial en niimero de salas por tener
5259 salas digitales que se ubican en 14 paises
(México, Estados Unidos, Guatemala, Honduras,
Salvador, Costa Rica, Panama, Colombia, Perd,
Chile, Argentina, Brasil, Espafia e India) como
se puede observar en la figura 1. La segunda en
venta de holetos, asi como la primera en asistentes
promedio por sala en el mundo. Para poder propor-
cionar el servicio cuenta con mas 38 000 colabora-
dores (Cinépolis, 2017).
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Tabla 1. Investigaciones empiricas de la motivacion y el rendimiento laboral

ARTICULO DE,
INVESTIGACION

FUENTE/ AUTOR

TEORIA / INSTRUMENTO

MUESTRA / CONTEXTO

RESULTADO

Aproxima-

cion al clima
organizacional
de una empresa
promotora de
salud

Viloria, Pertiiz, Metodologia para el estudio
Dazay Pedra-  de factor humano en las
za, (2016).

organizaciones. Se utilizaron
dos clases, una adaptacion del
test aplicado de motivacion y
satisfaccion laboral, mientras
que el segundo corresponde
ala guia de observacion
participante que buscaba
analizar las mismas variables
del test y adicionar el nivel de
compromiso y pertenencia con
|a organizacion.

La poblacion estuvo consti-
tuida por los empleados de
a sede administrativa de
|a organizacion equiva-
lente a 35 personas que
también correspondieron a
la muestra. El andlisis que
se efectud fue descriptivo
cuali—cuantitativo realizado
en Santa Marta, Colombia
entre marzo y septiembre
de 2014.

Luego de procesada la
informacidn, se obtuvo
como resultado global de la
motivacion un promedio de
65,52 % de los puntajes
por prueba individual, con
una desviacion estandar
18,25 y un coeficiente de
variacion del 27,68 %.

El clima de
comunicacion,
la motivacion y
|a satisfaccion
laboral en un
proceso de
atencion prima-
ria en Colombia

Ospina (2012)

La teoria de comportamiento y
motivacion.

Se disefid un cuestionario
tomando como referencia el
instrumento para medir moti-
vacion y satisfaccion laboral.

Sobre el universo de 91 tra-
bajadores, y tomando como
criterio un error méximo de
+ 5%, el muestreo proba-
bilistico en poblacion finita
definid los 66 empleados
que terminaron conformando
a poblacion de estudio.
Centro de Investigaciones

y Extension CIEC de la Facul-
tad de Comunicaciones de la
Universidad de Antioquia

En general, los empleados
del proceso En Familia
expresan estar motivados
y satisfechos por el tipo de
trabajo que desempefian

y por el entorno laboral en
el que se desenvuelven.
Un factor que no favorece
la motivacion es el tipo

de contratacién, que no
garantiza la estabilidad
laboral ni ofrece los benefi-
Cios que tienen otros tipos
de contratacién.

Motivacion,
satisfaccion la-
boral, liderazgo

Quintana,

y su relacion des y Garcfa
con lacalidad  (2009).
del servicio

Hernandez,

Mederos, Gue-

Teoria de la Jerarquia de nece-
sidades de Maslow (1945).
Los métodos y técnicas
empleados son: cuestionarios,
observacion, dindmica de
grupo, entrevistas, analisis do-
cumental, paquete estadistico
SPSS, version 12

Se empled el muestreo
probabilistico estratificado
por afijacion proporcional,
con 2 estratos: clientes
internos (médicos, enferme-
ros) y externos (pacientes,
familiares).

Hospital «Mario Mufioz
Monroy»

Los resultados muestran
que el personal de ambas
vice direcciones esta
motivado, aunque el area
quirtirgica se encuentra
ligeramente mas motivada.
Las necesidades que
menos motivan al personal
coinciden con las que
menos satisfacen.

Fuente: Elaboracidn propia
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Figura 1. Ubicacion de las salas digitales de Cinépolis

-----
-----------
...........................................

Fuente: Cinépolis (2017).

Dentro de las 99 ciudades que se encuentran
ubicadas en México (ver Figura 1) esta Cinépolis
Plaza Feria Sahuayo, que es el objeto de estudio de
|a investigacidn. Esta registrada desde diciembre de
2014 (Reg. N2 2 585 824) bajo la actividad econd-
mica exhibicion de peliculas (512 130), codigo acti-
vidad SCIAN (Sistema de Clasificacion Industrial de

Figura 2. Ubicacion Cinépolis Plaza Feria Sahuayo

Fuente: Google maps (2018).

17 ciudades en Espana
28 ciudades en Asia

América del Norte), bajo la razdn social Cinépolis
de México, S.A. de C.V. La sucursal de Sahuayo
estd ubicada en la cabecera municipal que lleva
el mismo nombre: Sahuayo de Morelos, Michoacén
de Ocampo, en el Boulevard Lazaro Cardenas Sur,
Colonia Camino Real (Figura 2).




5. Método de investigacion
Esta investigacion es de tipo mixto —ya que se
conforma de una parte cualitativa y otra de caracter
cuantitativo—, de tipo correlacional y consiste en
identificar la forma en que se relacionan las varia-
bles en un contexto en particular. Este contexto
esta dado por un estudio de caso que consiste en
analizar el impacto de la motivacion en el rendi-
miento laboral de Cinépolis Plaza Feria Sahuayo.
Los estudios cuantitativos correlacionales «tienen
como objetivo evaluar la relacion que existe entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables (en un
contexto en particular)» (Gémez, 2006:57).
También se considera un estudio de tipo descrip-
tivo y explicativo, ya que se describe el objeto de
estudio y se explica la relacién que se da en cada
uno de los indicadores y variables que lo conforman.
Adicionalmente, se observd la unidad de analisis
dentro de un solo punto en el tiempo, lo cual hace
referencia a un estudio de tipo transversal. Ademas,
por ser una investigacion aplicada se utiliza instru-
mento para recabar informacién de los trabajadores
de Cinépolis Plaza Feria Sahuayo (sujeto de estudio).
Para esta investigacion el disefio que se sigue
consiste en presentar las variables —que en este
caso son la motivacién y el rendimiento laboral—,
asf como los indicadores que las integran (percep-
cion, capacitacion, aptitudes, recursos, expecta-
tivas, incentivos y providencia de la recompensa).
Se elabor6 una encuesta y se analizd su validez
determinando hasta donde los ftems que contiene
el instrumento fueron representativos del dominio o
del universo contenido en lo que se desea medir. La
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Tabla 2. Escala de Likert del instrumento

OPCION  DESCRIPCION

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo

3 Indiferente

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia

encuesta estd conformada por dos apartados: en el
primero se solicita informacion de aspecto general,
el segundo son los 14 ftems para los indicadores con
una escala de Likert que consta de cinco respuestas
posibles (Tabla 2).

En esta indagacion la poblacion es finita, ya
que se conoce que el ndmero de trabajadores que
trabajan en la plaza es de 29, y que se ubican en las
diferentes areas: ventas, proyeccion, caja, limpieza,
entre otras. La muestra fue de 9 empleados los
cuales se seleccionaron de forma aleatoria el dia
que se aplicd la encuesta para que no existiera
sesgo alguno y ni manipulacién de la investigacion.

6. Resultados obtenidos

A continuacion se ofrecen los resultados estadis-
ticos obtenidos en cada uno de los indicadores que
integran las variables de la motivacidn y el rendi-
miento laboral. Posteriormente, las correlaciones
entre los indicadores y las variables.
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Figura 3. Resultados del indicador Percepcion

Ndmero de empleado

N W &~ o o N o O

—

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Resultados del indicador Capacitacion

Nimero de empleado
—_— N w =~ w o ~ o ©

Fuente: Elaboracion propia

Enlafigura 3 se muestran los resultados estadisticos
descriptivos de los items correspondientes al indicador
percepcion obtenidos de los empleados encuestados.

Como se puede observar, cuatro de los empleados
encuestados obtienen 6, en este caso es el de
mayor valor en base a las respuestas que ellos
consideraron en el instrumento que representa el 45
%, seguido de 4 con el 22 %; por (ltimo los valores
5,3y 2 que representan el 11 % respectivamente.

En la figura 4 se muestran los resultados de los
ftems correspondientes al indicador de capacita-
cién obtenidos de los empleados encuestados.

Como se observa, tres de los empleados encues-
tados obtienen 6 puntos que representan el 33 %,
seguido de 4 y 3 puntos con el 22 % respectiva-
mente; por Gltimo, estén los valores 2 y 8 que repre-
sentan el 11 %. En este indicador el de mayor valor
esel8.

En la Figura 5 se muestran los resultados de los
ftems correspondientes al indicador de aptitudes
obtenidos de los empleados encuestados. Como se
puede observar, 7 puntos es el de mayor valor en
base a las respuestas que ellos consideraron en el
instrumento que representa el 11 %, con el mismo



Figura 5. Resultados del indicador Aptitudes

Nimero de empleado

N W &~ o o N o w©

—

Vargas Hernandez, Gonzalez Diaz y Muratalla—Bautista/ Impacto...

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Resultados del indicador Recursos

Ndmero de empleado

N W &~ o o ~ o w©

—

Fuente: Elaboracion propia

porcentaje estan 3y 5 puntos; con un 33 % respec-
tivamente estan los que obtienen 4 y 2 puntos.

En la Figura 6 se presentan los resultados estadisticos
descriptivos de los ftems correspondientes al indicador
recursos obtenidos de los empleados encuestados.

Como se puede ver, tres de los empleados
encuestados obtienen 4 puntos que representan el
33 %, seguido de 6 y 2 puntos con el 22 %; por
(ltimo estan los valores 3y 7 que cada uno de ellos
representa el 11 % respectivamente.

En la Figura 7 se presentan los resultados de
los items correspondientes al indicador de expec-

tativas que se obtuvieron de los empleados que se
encuestaron.

Como se observa, tres de los empleados encues-
tados obtienen 6 (33 %), dos empleados tienen 3,
otros dos 4 y una misma cantidad 7, que en este
caso es el de mayor valor en base a las respuestas
que ellos consideraron en el instrumento que repre-
sentan el 22 % respectivamente.

En las figuras 8 y 9 se muestran los resultados
de los ftems correspondientes a los indicadores de
incentivos y providencia de la recompensa, obtenidos
de los empleados encuestados. Como se observa, 9
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Figura 7. Resultados del indicador Expectativas

Ndmero de empleado
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Resultados del indicador Incentivos

Ndmero de empleado
—_— N w = o (=2} ~ (o) =}

Fuente: Elaboracidn propia

Figura 9. Resultados del indicador Providencia de la recompensa

Ndmero de empleado
—_ N w ~ [$,] o ~ oo [¥=]

10

Fuente: Elaboracidn propia
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puntos es el de mayor valor en base a las respuestas
que ellos consideraron en el instrumento que repre-
sentan el 11 % en cada indicador, y el de menor valor
son 2 puntos (22 % incentivos y 11 % providencia de
la recompensa).

En la Figura 10 se aprecian los promedios que
se obtienen por indicador; el indicador con mayor
promedio es expectativas con el 5.11, seguido de
incentivos con 5; con un 4.67 estan la providencia
de la recompensa, la percepcién y capacitacion. Por

Figura 10. Resultados de los promedios por indicador

Providencia de
ala recompensa 4,67 %

Incentivos & %

Expectativas 5,11 %

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11. Resultados de los puntos obtenidos
por empleado

50 " 47

40 B —38

1% | 2 % %

o L 4 1 1 11011

jys % & § ® § B B =B 1§

0 T T T T T T T T 1
1 2 '3 4 5 6 1 8 9

Nimero de empleado

Fuente: Elaboracion propia
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(ltimo, estén los recursos (4.22) y aptitudes (3.67).

La Figura 11 muestra los puntajes que se obtienen
de los nueve empleados que fueron encuestados
en Cinépolis Plaza Feria Sahuayo; los rangos de los
puntajes obtenidos son: rango 1 es de 0 a 23 puntos
y se ubica solo un empleado; el rango 2 que va de 24
a 29 puntos se ubican cuatro empleados; en el rango
de 30 a 35 puntos se ubica solo un empleado; y por
(ltimo est4 el rango de 40 0 mas puntos en el cual se
ubican dos empleados.

Percepcion 4,67 %

Capacitacion 4,67 %

Aptitudes 3,67 %

Recursos 4,22 %

7. Analisis y discusion

En la Figura 12 se observan las correlaciones que
existen entre los indicadores que tienen una corre-
lacién positiva considerable; ellos son el indicador
de capacidades con el de expectativas con un
coeficiente del 0.892, indicador capacidades con
el indicador providencia de la recompensa con un
coeficiente de 0.800, el indicador expectativas con
el indicador providencia de la recompensa con un
coeficiente del 0.784; el indicador de inventivos con
el indicador providencia de la recompensa con un
coeficiente del 0.825.
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También se da correlacion positiva media en los
indicadores de capacidad con el indicador de incen-
tivos con un coeficiente de 0.517; el indicador de
aptitudes con el indicador providencia de la recom-

Figura 12. Correlaciones entre los indicadores

pensa con un coeficiente de 0.543. Por dltimo, el
indicador expectativas con el indicador incentivos
con un coeficiente de 0.511.

cz'Diu:itacic’m
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Recursos

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el coeficiente de determinacion
expresado en la figura 13, el valor de la correlacion
de Pearson es de 0.697, se considera una correla-
cion positiva considerable; por lo tanto, se concluye
que, para este estudio, de acuerdo con los resultados
presentados, el impacto que tiene la motivacion en el
rendimiento laboral es positivo. Por ello, cada accion
que se implemente en los trabajadores que contri-
buya a la motivacion provoca un efecto positivo de al
menos el 69.70 % en el rendimiento laboral.

Figura 13. Correlaciones entre las variables

Motivacion — 0.697

Fuente: Elaboracion propia

Esta investigacion contribuye a ratificar los resul-
tados presentados por Ospina (2012) en su articulo
llamado «El clima de comunicacion, la motivacion
y la satisfaccion laboral en un proceso de aten-
cién primaria en Colombia». En sus conclusiones
menciona que en una organizacién es fundamental
la motivacion, clave para el desempefio laboral de
los trabajadores, ya que existe una mayor eficiencia
de los trabajadores cuando se les motiva.

Un é4rea de oportunidad que se detecta en este
proyecto consiste en aplicar estrategias de moti-
vacion que contribuyan a cubrir las carencias
de providencia de la recompensa, ya que es de
suma importancia para los trabajadores que se
les atribuya con una clase de recompensa 0 reco-
nocimiento; como lo menciona Maslow (2005),
las necesidades humanas estdn jerarquizadas y
dispuestas en niveles de acuerdo con su impor-



tancia e influencia. Para que el ser humano pueda
realizarse, tanto personal como organizacional-
mente, tiene que cumplir con las necesidades fisio-
l6gicas, de seguridad, sociales, de autoestima y de
autorrealizacion, que es algo que en Cinépolis Plaza
Feria Sahuayo estd fallando porque 3 de cada 9
trabajadores manifiesta estas carencias.

8. Conclusiones

Se puede concluir que se cumplid con el objetivo plan-
teado en esta investigacion; para ello, se analizaron
diferentes teorfas que tienen relacion con la motiva-
ciony el rendimiento laboral, se diseiid un instrumento
en el cual se manifiestan diferentes indicadores de
cada variable, asi como el analisis de los resultados
descritos en el apartado anterior. Se cumplio asi con
el anlisis del impacto que tiene la motivacion en el
rendimiento laboral de Cinépolis Plaza Feria Sahuayo.
Dentro de las correlaciones que se dan entre la
variable motivacion con los indicadores de la
variable rendimiento laboral, resaltan las correla-
ciones positivas considerables de 0.762 y 0.754
de los indicadores expectativas y providencia de la
recompensa y la variable rendimiento laboral; esto

Vargas Hernandez, Gonzalez Diaz y Muratalla—Bautista/ Impacto...

significa que al tener un movimiento o modificacion
en los indicadores tienen un impacto positivo en el
rendimiento laboral.

De igual manera, se consideran un hallazgo impor-
tante las correlaciones que se dan entre la variable
rendimiento laboral con los indicadores de la
variable motivacion, resalta la correlacién positiva
considerable de 0.751 y la correlacion positiva
media de 0.597 de los indicadores incentivos y
capacitacion respectivamente. Esto significa que el
impacto en la motivacion es positivo al modificar
alguno de los indicadores antes mencionados.

El desarrollo del enfoque tedrico—metodoldgico de
la investigacion documental y de campo para la
elaboracion y validacion del instrumento que se
aplicd a los sujetos de estudio —empleados de
Cinépolis Plaza Feria Sahuayo— la motivacidn con
respecto a su rendimiento laboral, que puede servir
de base para nuevas investigaciones sobre el tema
de estudio.

De acuerdo con lo anterior, ésta es una investigacion
original e innovadora, que cuenta con un analisis de
informacion completo y confiable, sustentado esta-
disticamente, por lo cual aporta al conocimiento
cientifico en los rubros de motivacion y rendimiento
laboral, variables base de este estudio.
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